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Strokovnjaki z duhom in užitkarji s srcem 
V diplomski nalogi opredelimo trenutno stanje majhnega dela globalne delovne sile, ki z 
miselnimi zmožnostmi manipulira abstraktne znake. Pokazati in razložiti želimo, da današnje 
organizacije, z normativnimi praksami nadzora, vzgajajo nove in drugačne posameznike, ki jih 
bomo webrovsko imenovali “strokovnjaki z duhom in užitkarji s srcem”. Pokažemo, s kakšnimi 
mehanizmi management vzgaja zaposlene preko inkorporacije psiholoških idealov liberalizma. 
Glavna ugotovitev diplomskega dela je, da na makro nivoju soobstajata dve kletki v tandemu, 
tako Webrova železna kletka birokratskega nadzora in racionalizacije, kot kletka iz kulturnega 
materiala, ki jo proizvajajo nove prakse managementa, ki stremijo k neformalnosti, s pomočjo 
regulacije identitete. 
Ključne besede:  normativni nadzor, identiteta, srečnost, delo. 
 
Specialists with spirit, consensualists with heart 
The main aim of the thesis is to define current situation of the small proportion of the global 
workforce which manipulates abstract signs, by using structural-individualistic approach which 
was introduced by american sociologist James Coleman and takes into account individual and 
structures and their interdependence. We explain how today’s organizations by using normative 
control mechanisms produce specialists with spirit and consensualists with heart, who love what 
they do, are fully engaged and never alienated. We show which mechanisms manangement uses 
to make workers as they wish and what consequences this has on structural basis. Main finding of 
our study is, that on macro level, there are two cages in tandem, one bueraucratic, iron cage that 
derives from rationalization, and another, new one, from cultural material, which is produced 
under normative control. 
Keywords: normative control, identity, happiness studies, work. 
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1 Uvod 
 
Max Weber (2002, str. 206-207) je posameznike v birokratskih organizacijah, značilnih za konec 
devetnajstega stoletja in začetek dvajsetega, poimenoval “strokovnjaki brez duha in užitkarji brez 
srca”. Slednji so pojavna oblika birokratskega načina upravljanja organizacij in zaposlenih, kjer 
ima vsaka oseba svoje mesto in vsako mesto točno določeno funkcijo. V diplomski nalogi 
raziskujemo obrat v upravljanju organizacij in zaposlenih, ki se je zgodil zaradi strukturnih 
razlogov. Tako danes management vzgaja “strokovnjake z duhom in užitkarje s srcem”, ki niso 
več birokratsko odtujeni od svojega dela pač pa se s svojim delom poisotvetijo, v njem najdejo 
vir zadovoljstva in srečnosti.  
Sestavljamo spoznavni zemljevid sodobnosti, pri čemer predpostavljamo, da ljudje sooblikujejo 
strukturo družbenih institucij, hkrati pa so njihovi cilji delovanja tudi že cilji družbe, ki jih 
posameznik ponotranji v procesu socializacije, od pomembnih drugih, ki te cilje poosebljajo 
(Berger in Luckmann, 1988). Na ta način upoštevamo tako strukturo kot posameznika, in 
raziskujemo kako strukturne spremembe in s tem nove prakse managementa inkorporirajo 
psihološke ideale liberalizma in s tem lajšajo “prostovoljno” podrejanje zaposlenih. 
V diplomskem delu se osredotočamo na majhen del globalne delovne sile, ki je večinoma 
geografsko omejen na zahodni svet kapitalizma in liberalne demokracije. Demokracija se vsaj na 
deklarativni ravni pojavlja tako na ravni državnih političnih ureditev in nemalokrat tudi na ravni 
organizacij, v katerih ljudje delujejo. Takšna demokracija državljanom in zaposlenim pomeni 
predvsem individualno svobodo. Jean-Léon Beauvois (2000) je pokazal, da sistem oblasti 
pomembno vpliva na način mišljenja ljudi, ko konstruirajo svojo družbeno resničnost in 
spoznavajo okolje v katerega so umeščeni. Sistem oblasti, značilen za zahodni svet, na katerega 
se v diplomskem delu osredotočamo, vpliva na mišljenje ljudi na način, da poudarjajo lastno 
vlogo in zanemarjajo pritisk okoliščin, ko želijo razložiti svoje obnašanje.  
Produkcijski način sveta, ki ga želimo ubesediti, je imenovan postfordizem. Njegov predhodnik, 
fordizem, pa je bil “uvožen” v ne-zahodni svet, na konce sveta, kamor sonce nikdar ne posije. Za 
produkcijski način post-fordizma je značilno, da ne pozna ločnice med tovarno in družbo, 
proizvodnjo in potrošnjo in najpomembneje, med delom in nedelom (Virno, 2003). Zaradi padca 
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teh ločnic se spremeni sama narava dela. Tako v veliki meri zasledimo konec tradicionalnih oblik 
dela (manualno delo), ki ga zamenja nematerialno delo, ki od delavcev ne zahteva točno 
določenih znanj in sposobnosti, kot je to značilno za fordizem, pač pa so na delu povsem 
generične sposobnosti človeka, kot so govor, mišljenje in razum (Kobe, 2010). 
Panoge in poklici, v katerih najdemo “strokovnjake z duhom in užitkarje s srcem” so v 
kreativnih, oziroma ustvarjalnih industrijah. Slednje so v javni sferi visoko cenjene in spoštovane, 
mnogokrat celo mitologizirane. Gre za majhen del globalne delovne sile, ki je mnogokrat 
poveličevan, vendar želimo v diplomski nalogi pokazati, da tudi mnogo bolj nadzorovan na zelo 
svojstvene načine. Gre za zaposlene, katerih naloga je, da ustvarijo nove ideje, tehnologije in 
ustvarjalne vsebine ter manipulirajo abstraktne znake, simbole in ideje (Florida, 2005, str. 35; 
Fleming, 2015; Berardi 2016). 
Robert Reich (1961) jim je nadel ime simbolni analitiki. Njihovo delo dodaja gospodarsko 
vrednost s pomočjo ustvarjalnosti in sestoji iz ustvarjanja novih form, načrtov, teorem in strategij 
(Florida, 2005, str. 91). So nekakšni ustvarjalni profesionalci, ki jih najdemo večinoma v sferi 
informacijskih tehnologij, kjer ni ne modrih ne belih ovratnikov, pač pa vlada (navidezna) 
sproščenost, z notranjimi oblikami motiviranja, ki jih Florida (2005, str. 40) imenuje mehka 
kontrola, mi pa jih bomo v nadaljevanju, skladno s teorijo sociologije organizacij, imenovali 
normativni nadzor (Kunda, 1992). 
V drugem poglavju predstavimo Webrovo analizo birokracij, ki jih razumemo kot pojavno obliko 
racionalizacije na koncu devetnajstega stoletja in v začetku  dvajsetega ter predstavimo 
birokratski nadzor, katerega razumevanje je nujno, če želimo razumeti organizacijski nadzor, ki 
je na delu danes. Slednji se je namreč v veliki meri razvil kot antiteza birokratskega nadzora.  
Nadalje razložimo strukturne spremembe, ki so privedle do sprememb praks managementa, ki 
danes delujejo ne več na način birokratskega nadzora, pač pa se poslužujejo normativnega 
nadzora, katerega posledica so posamezniki, ki svoj poklic opravljajo iz veselja in jih webrovsko 
imenujemo strokovnjaki z duhom in užitkarji s srcem.  
V četrtem poglavju predstavimo normativni nadzor in njegove mehanizme delovanja, ki ga 
imenujemo upravljanje jaza (Alvesson in Wilmott, 2001). Slednje poteka tako, da management v 
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organizacijah vzpodbuja organizacijsko identifikacijo, gradi močno organizacijsko kulturo, 
uporablja specifične diskurzivne prakse in omogoča mikro-emancipacijo zaposlenih.  
Nadalje se posvetimo liberalizmu in analizi podrejanja ter s tem odkrivmo mehanizme, ki jih 
inkorporira management, zavoljo doseganja “prostovoljnega” podrejanja med zaposlenimi. 
Razložimo “psihološke ideale liberalizma” (Beauvois, 2000) in koncept homo economicus 
(Foucault, 2015). Posvetimo se navideznemu paradoksu, ki nastane, ko na eni strani liberalizem 
vzgaja tip človeka, ki deluje po tržnih principih homo economicus, hkrati pa si normativni nadzor 
prizadeva za to, da bi na delovno mesto vnesli veselje in vzpostavili pogoje za “srečo”. 
V šestem poglavju opredelimo, kakšni posamezniki so rezultat normativnega nadzora in kakšne 
so značilnosti njihovega delovanja. Ugotovimo, da so zaposleni v organizacijah normativnega 
nadzora ekonomsko učinkoviti in se podrejajo organizacijskim normam in pravilom. Pokažemo 
tudi, da je fenomen strokovnjakov z duhom in užitkarjev s srcem, vzpodbujan tudi v javni sferi in 
sicer skozi besednjak samo-realizacije in srečnosti.  
Preučujemo in iščemo torej neuničljive in kompleksne povezave med materialno produkcijo, 
političnimi in kulturnimi institucijami ter delovanjem in zavestjo (Williams, 1977, str. 80). 
Menimo namreč, da kompleksna enotnost teh dimenzij zahteva našo kritično držo in pozornost, 
saj je pomembno, da spoznamo mehanizme današnjosti in s tem poizkušamo razložiti dogajanje v 
družbi. Pomembno je tudi, da razkrivamo samoumevnosti kognitivnega dela, ki je sicer v splošni 
javnosti dojeto kot priviligirano in zadovoljujoče ter neproblematično (Berardi, 2016). 
Verjamemo tudi, da bo pričujoča tema v naslednjih letih in desetletjih še pridobila na 
relevantnosti, z besedami Minouche Shafik: “v preteklosti so bile zaposlitve osnovane na 
mišicah, danes so na možganih, v prihodnosti pa bodo na srčnosti.” (Elkann, 2018). 
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2 Birokracija in železna kletka 
 
Zgodovinsko obdobje od osemdesetih let devetnajstega stoletja do dvajsetih let dvajsetega 
stoletja, nosi ime zlata doba kapitalizma. V tej dobi je bil kapital centraliziran, produkcija 
standardizirana, organizacije birokratizirane, delavci in delavke pa vključeni v velika podjetja 
(Illouz 2010).  
Nantančno analizo institucij, značilnih za zlato dobo kapitalizma, dolgujemo Maxu Webru, ki je 
prvi zaznal pojav militarizacijo civilne družbe in tako odkril nastanek nove institucionalne 
ureditve, imenovane birokracija. Militarizacija civilne družbe je proces, v katerem se je način 
organizacije vojske in vojaških organizacij, prenesel v sfere, ki prvotno niso bile povezane z 
vojsko. Ta proces se je prvič pojavil v Bismarckovi Nemčiji, pri upravljanju s civilno-družbenimi 
institucijami, kjer je imel “vsakdo svoje mesto, vsako mesto pa svojo funkcijo” (Weber, 1978, str. 
1156). 
Način organizacije, kjer ima vsakdo svojo mesto in funkcijo je omogočil, da se je Nemčija 
izognila družbenim prevratom in revoluciji, saj “... je manj možnosti, da se bo uprl delavec, ki ve, 
da ima določen položaj v družbi, pa če je še tako reven, kakor pa delavec, ki ne more doumeti, 
kakšna je njegova funkcija v družbi.” (Sennett 2008, str. 19).  
Ureditve organizacij, ki so nastale skozi militarizacijo civilne družbe, razumemo kot birokracije. 
Slednje so “sredstva za spreminjanje družbenega delovanja v racionalno organizirano delovanje” 
(Weber 1978, 987) in jih razumemo kot pojavno obliko vsesplošne racionalizacije zahodne 
družbe. 
 
2.1 Birokratske organizacije 
Birokracije prepoznamo po piramidalni in hierarhični strukturi, kjer ima vsak svoj položaj in vsak 
položaj točno določeno funkcijo. Bistvo tega sistema je organizacija hierarhije, ki je povezana z 
delitvijo dela, zaposleni pa so pri delu uspešni le pod pogojem, da opravljajo delo, ki je točno 
določeno za njihov položaj, in nobenega drugega. Vsak položaj določa, kakšne talente in znanja 
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potrebujejo zaposleni, da so lahko uspešni v organizaciji. Zaposleni so umeščeni v birokratsko 
hierarhijo piramidalne strukture, in izpolnjujejo dolžnosti, ki jim jih narekuje položaj, ki ga 
zasedajo, na koncu pa so v skladu s tem nagrajeni (Weber, 1978; Sennett, 2008). 
Funkcije v birokracijah so statične in fiksne. Čas je strukturiran na način, ki omogoča načrtovanje 
postaj na karierni poti in omogoča ustvarjanje življenjske zgodbe v instituciji. Zaradi življenja, 
umeščenega v institucijo, so posamezniki prikrajšani svobode, kreativnosti in individualnosti ter 
delujejo odtujeno. William Whyte (1970, str. 74) govori o osebah, ki jim je stalnost cilja 
pomembnejša od nenadnih izbruhov ambicij, saj ti prinašajo le kratkoročne koristi. Posameznik 
dela v pisarni in se vzpenja po hierarhični lestvici korporacije, njegovo življenje ima jasno 
ločnico med delom in domom, tempo življenja je strukturiran z vrednostami in normami 
organizacije, oziroma, posameznik živi življenje kot človek organizacije. Max Weber je 
posameznike, ki so odtujeni od delovnega mesta in organizacije, in katerih življenje strukturira 
racionalizirani čas, imenoval “strokovnjaki brez duha in užitkarji brez srca”, ki jih obdaja železna 
kletka (Weber, 2002, 206-207). 
Konceptualno gledano je železna kletka metafora Webrovega razumevanja odnosa med strukturo 
in delovanjem. Gre za razumevanje, kako strukture omejujejo, določajo in uokvirjajo delovanje 
ljudi in kaže, kako so postale vrednote, ki so vezane na duh kapitalizma, vezanega na 
Protestantsko etiko, delujoče za ljudi, tudi, ko se je ideja akseze in neprestanega dela, zaradi 
nauka o predestinaciji, zavrgla. Tako Weber za čas birokratskih oblik organizacije in nadzora 
napiše (Weber, 2002, str. 205):  
Moderno poklicno delo ima asketski pečat. Omejitev na strokovno delo z odrekanjem faustovski 
vsestranosti človeštva, z odrekanjem, ki izvira iz te omejitve, je v današnjem svetu sploh 
predpogoj za dobro delovanje, dejanje in odpoved se danes neizogibno medsebojno določata. 
Puritanec je hotel biti poklicni človek, mi pa to moramo biti. Zakaj s tem, ko so askezo zanesli iz 
meniške celice v poklicno življenje in ko je ta pričela obvladovati posvetno nravnost, je po svoji 
moči prispevala tudi h graditvi mogočnega kozmosa modernega gospodarskega reda, ki je 
povezan s tehničnimi in ekonomskimi razsežnostmi mehanično strojne produkcije in ki danes z 
obvladujočo močjo določa življenjski slog vsakega posameznika. 
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2.2 Birokratski nadzor 
Hkrati s širjenjem birokratske oblike organizacije, se je dogajal razvoj teorij upravljanja, ki so si 
prizadevale sistematizirati in racionalizirati produkcijski proces. Upravljalski sistem v 
birokracijah je prestavil in pomnožil mesta nadzora, od tradicionalnih kapitalistov, h 
tehnokratom, ki so za uveljavljanje avtoritete uporabljali retoriko znanosti in racionalnosti (Illouz 
2010).  
Ta transformacija je pomenila prevzem nove oblike oblasti s strani inženirjev, ki so tvorili razred 
strokovnjakov. Prinesli so novo ideologijo upravljanja, ki je delovno mesto pojmovala kot sistem, 
kjer bo posameznik izbrisan, splošna pravila in zakoni pa bodo aplicirani na delavca in delovni 
proces (Shenav 1999).  
V novi ideologiji upravljanja  je manager nastopal kot racionalen, odgovoren in predvidljiv, 
nosilec novih pravil standardizacije in racionalizacije. Edwards (1981, str. 110) pravi, da je ta 
novi upravljalski razred predstavljal avtoriteto v hierarhiji, iz katere prihajajo ukazi. Racionalna 
pravila in predpisi so bili za zaposlene jasno določeni in napisani. Nagrajevala se je poslušnost in 
podrejanje, ter uvajale so se sankcije, če temu ni bilo tako. Tovrstno, birokratsko obliko nadzora 
razumemo kot vsak poskus usmerjanja delovanja članov organizacije na način, da poskušamo 
vplivati na priložnostne strukture (Karemann in Alvesson, 2001). 
Lastnik tovarne je v preteklosti vidno nadzoroval zaposlene, jih usmerjal in po želji odpuščal. 
Birokratski nadzor s svojim pravili deluje drugače, in sicer tako, da vpliva na priložnostne 
strukture, torej, da oblikuje znanje zaposlenih o tem kakšne so prave poti in strategije za 
delovanje v organizaciji. Zaposleni tako iščejo potrditev za sprejemanje odločitev v zgornjem 
delu hierarhije. Prejšnja, tovarniška vidnost nadzora, postane skrita v birokratskih, navidezno 
samoumevnih pravilih in hierarhiji.  
Birokratski nadzor pripelje v paradoks. Aktivnosti, ki omogočajo uspešno delovanje birokracije - 
torej, da vsak zaseda točno določeno mesto in opravlja točno določeno funkcijo - postanejo 
omejujoče in rigidne. Sistem racionalnih pravil namreč prične zavirati in upočasnjevati samega 
sebe in s časom postane neozdiven na spremembe okolja, ki pa so neizbežne. Ko organizacijske 
aktivnosti postanejo polno zasičene z birokratsko racionalizacijo, postanejo torej zasičene z 
lastnim delovanjem in se vrtijo v začaranem krogu. Z željo po organizacijskem redu in 
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napovedljivosti, se posamezniki in posameznice v organizacijah osredotočajo na racionalnost 
pravil, in v obzir ne vzamejo ljudi, in nepredvidljive dinamike delovanja (prav tam). 
 
2.3 Strukturne spremembe in novi duh kapitalizma 
Spremembe se zgodijo na mnogoterih področjih. Prva sprememba je strukturna, kjer je 
birokratska ureditev organizacij postala neučinkovita, kar je sprožilo prenos oblasti, konec 
Bretton Woodsa1 in napredek tehnologije, kar je privedlo do spremembe narave dela. Druga 
sprememba je sprememba na ravni kognicij, percepcij in želja ljudi tistega časa. Zgodilo se je 
namreč, da se je duh takratnega kapitalizma izčrpal, delavci so postali nemotivirani, kapitalizem 
pa je s tem izgubil legitimnost. Zaradi demotivacije delavcev se zgodi tretja sprememba, in sicer 
se spremeni vsebina diskruza, ki se ga poslužuje managerski razred. Četrto področje, ki je 
pomembno vplivalo na vzpostavitev novega duha kapitalizma, pa je področje družbenih gibanj 
tistega časa, ki so govorila isti jezik kot managerski razred. 
V šestdesetih in sedemdesetih letih, ko je postala birokratska ureditev organizacij prekomerno 
racionalizirana in zato neučinkovita, se zgodijo spremembe na strukturnem področju. Zgodi se 
prenos oblasti v velikih podjetjih z direktorjev na delničarje, prenehajo veljati sporazumi iz 
Bretton Woodsa, kar je sprostilo velikanski presežek investicijskega kapitala. Zgodi se napredek 
proizvodne in komunikacijske tehnologije, ter s tem financializacija, ki pomeni polno razvitje 
                                                 
1 Bretton Woods je mesto, kjer je leta 1944 na pobudo Velike Britanije in ZDA potekala konferenca o povojni 
gospodarski ureditvi sveta in gre za enega pomembnejših dogodkov v dvajsetem stoletju. Takrat so se vzpostavile 
monetarne in institiucionalne možnosti za politični mir in ekonomsko stabilnost, gospodarsko rast in zmanjšanje 
razvojnih neenakosti po Drugi svetovni vojni. V kontekstu diplomske naloge pa Bretton Woods razumemo kot 
moentarni eksperiment, kjer je Dolar kot svetovna rezervna valuta postal utemeljen na zlatem standardu, kar je 
zagotavljalo fiksnost tečajev in stabilnost valut v razmerju do zlata. Pokritje valute v zlatu je razpadlo, oziroma so se 
mu ZDA odpovedale, leta 1971,  s tem se razvrednoti dolar in prevlada sistem menjalnih tečajev. Letnica odpovedi 
zlatega standarda sovpada z začetkom izvajanja neoliberalizma v praksi, z Margaret Tatcher in Ronalndom 
Reaganom na čelu VB in ZDA. Poslej svetovno sistemsko ureditev obvladujejo zasebni finančni trgi (Kovač, 2014; 
Harvey, 2012). 
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samovoljne oblike pripisovanja vrednosti, ta pa se pokaže v popolni transformaciji narave dela 
(Sennett, 2008; Lazzarato, 2014). 
Zaradi tehnoloških sprememb se spremeni razmerje med intelektualno vsebino dela in njegovo 
manualno izvršitvijo. Od stvarne razsežnosti industrijskega dela, k semiotični, oziroma 
informacijski razsežnosti omrežne produkcije. Intelektualno delo postane tisto, ki ustvarja 
vrednost in ne več čas, porabljen za izdelavo produkta (Berardi, 2009, str. 75).  
Intelektualni delavci proizvajajo informacije, ki jih razumemo kot transfer znakov, ki se nanašajo 
na nek objekt ali dogodek. Informacija je “kreacija forme, vbrizgana v objekt ali dogodek” (prav 
tam, str. 81).  
Zgodi se semiotizacija produkcijskega procesa, defizikalizacija in dematerializacija produkcije, ki 
zaznamujejo konec možnosti skupnega, poštenega in sprejemljivega pripisovanja vrednosti. 
Posledično se protestantska, webrovska osnova buržoazne morale na tej točki skrha, saj 
primerljivost med delom ni več mogoča. Znanje tako postane ujeto v načinu produkcije 
kapitalizma. Znanstveniki postanejo delavci v stroju kognitivne produkcije in pesniki postanejo 
delavci v oglaševanju, v stroju domišljijske produkcije. Kreativni inženirji, libertarni programerji 
in umetniki postanejo proletarci inteligence. Kapitalizem zaposli družbeno zmožnost vedeti, 
izumljati, ustvarjati, si zamišljati in čutiti (prav tam, str. 16, 33, 96).  
Sistem kapitalizma, kakršen se je utrdil v letih po Drugi svetovni vojni je tako v šestdesetih letih 
sam po sebi zašel v krizo, ki je bila tudi ideološke narave. “Ljudje niso bili pripravljeni igrati na 
strune kapitalizma, na vloge, ki jim jih je določal in zahteve, ki jim jih je dajal”. Kapitalizem torej 
ni bil več legitimen v očeh ljudstva, oziroma delavcev. Nemalokrat so se pojavile oblike 
bojkotov, stavk ipd. Delavci niso bili pripravljeni delati, niso imeli motivacije, duh takratnega 
kapitalizma se je izčrpal, kar je povezano tudi s kontekstom socialne države in z dejstvom, da je 
na skoraj polovici sveta v takšni ali drugačni obliki obstajal sistem, ki je omogočal misliti 
alternativo – socializem. (Kobe, 2010).  
Managerska literatura tistega časa je rešitev demotivacije delavcev videla v kapitalizmu s 
človeškim obrazom. Management je zavzel stališče, da morajo podjetja  odpraviti strogo 
birokratsko hierahijo, humanizirati podjetje in mu pridodati človeški obraz. Tako se na ravni 
podjetij zgodi projekt kapitalizma s človeškim obrazom, ki uvaja demokracijo na delovnem 
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mestu in omogoča prostor samouresničitve, osebne rasti in udejanjanja svobode zaposlenih (prav 
tam, str. 120). 
V šestdesetih letih prejšnjega stoletja so se tudi  študenti, ponekod skupaj z delavci, lotili 
okostenelih birokratskih institucij, ki so proizvajale odtujene ljudi brez duha in srca in jih s svojo 
velikostjo, kompleksnostjo in togostjo, držale v železnem ohišju. Kritizirali so odtujenost 
zaposlenih v fordističnih tovarnah in birokratskih institucijah, zahtevali so avtonomijo, na valu 
eksistencializma so zahtevali samo-uresničitev in svobodo človeka ter uporabili ideologijo 
srečnosti za kritiko sistema. Na slednje zgovorno kaže naslov italijanske študentske aktivistične 
revije A/Traverso, ki izide z naslovom “The practice of happiness becomes subversive, when it 
becomes collective” (Berardi, 2009, str. 93).  
Ker pa zgodovina ubira lastno pot, se je zgodilo, da so tehnološke in politične spremembe na 
sprevržen način uresničile zahteve študentov in delavcev iz šestdesetih let prejšnjega stoletja. 
Obdobje kapitalistične korporacije, ki je zaposlenim priskrbela službe za vse življenje in je leto 
za letom ponujala enake izdelke in storitve, z birokratsko obliko nadzora, se je končalo, 
ideologija srečnosti in samo-realizacije pa je postala vseprisotna v javnem diskurzu. “To, kar so 
sami postavljali kot alternativo kapitalistični produkciji, se pravi domišljijo, življenje, 
raznolikost, svobodo, individualnosti, so bile natanko tiste poteze, ki so jih za oblikovanje novega 
duha kapitalizma ponujali ideologi novega kapitalizma sami” (Kobe 2010, str. 121). 
Boltanski in Chiapello (2005) govorita o novem duhu kapitalizma, ki je opustil hierarhično 
strukturo organizacije in razvil novo obliko, ki je osnovana na omrežju in temelji na pobudi 
zaposlenih in avtonomiji na delovnem mestu. Namesto hierarhično-centralizirane verige 
poveljevanja, dobimo omrežja z mnoštvom udeležencev, ki organizirajo delo v obliki skupin in 
so osredotočeni na zadovoljstvo strank, za takšne organizacije pa je značilno, da so integrirale 
dediščino šestdesetih let, in zahteve študentskih in delavskih uporov leta 1968 - torej kritiko 
odtujenega potrošništva, in pomen avtentičnega izkustva. 
Na ta način je kapitalizem transformiran in legitimiziran kot egalitarni projekt: s poudarjanjem 
avto-poetične interakcije in spontane samoorganizacije si je celo prisvojil retoriko levice o 
delavskem samoupravljanju in ga iz protikapitalističnega preoblikoval v kapitalistični slogan. 
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Tako projekt osvobojenega, zadovoljujočega dela, ki je prvotno veljal za anti-kapitalistični 
projekt, postane ujet v kapitalistične prakse managementa (Kern in Schumann, 1992, str. 111).  
 
2.4 Spremembe praks managementa 
Od začetka dvajsetega stoletja so managerji spodbujali eksperimentalne psihologe, naj najdejo 
rešitve za problem discipline in produktivnosti znotraj korporacij. Edward May je bil s svojimi 
hawthornskimi eksperimenti eden izmed prvih, ki so ugotovili, da se produktivnost poveča, če 
delovni odnosi vsebujejo skrb in pozornost do čustev delavcev in če se delavci počutijo 
pomembne in izbrane. Edward May in njegova raziskovalna skupina, so uporabljali jezik 
psihologije, ki je ustrezal managerjem in lastnikom korporacij, saj je obljubljal povečanje 
dobičkov in odpravo delavskih nemirov, saj so odnose organizirali na način, ki je nevtraliziral 
razredne boje. Slednje so dosegli z uvedbo jezika čustev in osebnosti, ki je bil tudi za delavce 
zelo privlačen, saj je dajal videz demokratičnosti in pomembnosti zaposlenih. Oblastni odnosi 
postanejo demokratizirani, prevladovati začne prepričanje, da je posameznikova osebnost ključ 
do družbenega uspeha (Barker, 1999; Illouz, 2010). 
Ameriške korporacije so postale prve, kjer so psihologi prepletli čustva s sfero ekonomskega 
delovanja in tako oblikovali radikalno nov način organizacije . Od birokratskega tipa nadzora, ki 
je temeljil na racionalnosti in zmanjšanju intelektualnega napora in veščin delavcev, so 
organizacije prešle k normativnim praksam nadzora, ki se osredotočajo na misli in srce ter 
zasledujejo prostovoljni konsenz zaposlenih, na podlagi vrednot (Mintzberg, 1983). 
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3 Normativni nadzor 
 
Normativni nadzor se pojavi kot alternativa neproduktivnim birokratskim omejitvam in pravilom. 
Je nadzor, ki ga birokratski prijemi niso mogli nikdar doseči, saj na strani zaposlenih doseže 
konsenz in identifikacijo z organizacijo, to pa pomeni konec birokratske odtujenosti (Vallas,  
1999).  
Normativni nadzor razumemo kot “vsako vplivanje na člane organizacije na način, da 
nadzorujemo in reguliramo izkušnje, misli in občutke, ki vodijo njihova delovanja.” (Kunda, 
1992, str. 11).  
Kontekst normativnega nadzora so organizacije s fleksibilnimi ureditvami, ki temeljijo na 
skupinskem delu. Zaposleni si delijo iste vrednote, ki skozi skupinsko delo ustvarjajo pomene in 
tako dosežejo in izpogajajo konsenz. Ustvarjanje pravil in nadzora, se premakne od birokratskega 
razmerja nadrejeni-podrejeni, do akterjev, ki skupaj dosegajo strinjanje o vrednotah in delovanju 
znotraj organizacije (Appelbaum in Batt, 1994; Sennett, 1998). 
V organizacijah normativnega nadzora se spremeni struktura avtoritete. V birokratskem nadzoru 
je avtoriteta v racionalno-legalnih pravilih in na vrhu hierarhije, v normativnih organizacijah pa 
je značilen konsenz na podlagi vrednot. Pod birokratskim nadzorom zaposleni pridejo pravočasno 
do časa na delo, ker je tako napisano v pravilih, nadrejeni pa imajo legalno pravico to zahtevati. 
Pod normativnim nadzorom zaposleni pridejo pravočasno do časa na delo, ker tako zahteva 
dinamika skupine in subtilna avtoriteta skupine, ki se nahaja povsod in nikjer. Normativni nadzor 
zasleduje in teži k organizacijskim pogojem in okoliščinam, kjer tisti, ki imajo oblast (nadrejeni), 
pri tistih, ki oblasti nimajo, spodbudi samopredpisovanje in tako vsaj navidezno teži k bolj 
demokratičnemu delovanju  (Bouvois 2000; Karreman in Alvesson, 2004 ).  
Hierarhija v organizaciji normativnega nadzora, ki načeloma negira vsakršno hierarhijo, je 
upravičena s tem, da višji v hierarhiji predstavljajo prototip samouresničenega in uspešnega 
človeka, ki najbolje ve, kaj bi morali početi ostali, da bi dosegli njegovo stopnjo 
samouresničenja.  Legitimira se torej z opiranjem na pishološko naravo podrejenih, na njihove 
potrebe (samouresničenje). Tako Beauvois: “Leta 1910 je šel zaposleni  v službo, da bi se 
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preživljal; leta 1940 da bi se spet videl s tovariši. Danes se mu mudi tja, da bi tam udejanjal svojo 
naravo” (prav tam, str. 156). 
Ekonomska uspešnost organizacije temelji na sposobnosti organizacije, da na osebni ravni 
zaposlenih ustvari okoliščine, ki pomagajo uresničiti naravne težnje zaposlenih k odličnosti in 
učinkovitosti. Posledično zasledimo pojav “managerskega šefa”, ki vrednoti le rezultate 
dejavnosti. Ne poslužuje se sankcij, pač pa ustvarja priložnosti in možnosti za zaposlene. 
“Sklicuje se na naravo podrejenih ljudi in za potrditev svoji predpisov in upravičitev svojih 
vrednotenj pričakuje od njih le zanimivo psihološko naravo in dobro voljo, da bodo to naravo 
udejanjili.” (Beauvois, 2000, str. 155-156).  
 
3.1 Upravljanje jaza 
Normativni organizacijski nadzor se ne poslužuje represivnih sredstev, pač pa se za svojo 
učinkovitost poslužuje pričakovanj in želja zaposlenih in temelji na procesu identifikacije s 
organizacijo, ki vključuje “managerskega šefa”, ki predstavlja idealizirano podobo racionalnega 
avtonomnega posameznika, skupnost delovnih kolegov in kolegic in organizacijsko kulturo.  
Ker nove organizacijske strukture zahtevajo koordinacijo in kooperacijo, je upravljanje jaza na 
delovnem mestu postalo ključno. Strategi človeških virov se ukvarjajo z vprašanjem, kako 
oblikovati korporativno sebstvo. Pozornost managementa je usmerjena na čustva, interakcije, 
osebnosti, motivacijo in želje zaposlenih. Management zaposlene vzpodbuja k ponotranjenju 
managerskih diskurzov v zgodbo lastne identitete, saj ravno slednja zagotavlja sredstva za 
ekonomsko učinkovitost. (Alvesson 1995; Alvesson in Willmott 2001; Kunda 1992).  
Z normativnim nadzorom, v delovanje organizacij vstopi iracionalno, saj management upravlja 
jaz s pomočjo kulturnih posrednikov, ki določajo vrednote in misli. Reči, ki so bile za časa 
racionalnega birokratskega nadzora, razumljene kot nenadzorljive, neracionalne in neformalne ter 
intuitivne, so pod normativnim nadzorom upravljane. Management zaposlene vzpodbuja h 
kreativnosti in inovativnosti ter k prekoračenju železne kletke, ustvarjene skozi mehanizme 
birokratskega nadzora (Alvesson in Willmott 2001). 
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3.2 Organizacijska socializacija 
Organizacijska socializacija je želja po simbolnem upravljanju posameznikovih želja in 
identitete. Člani organizacije želijo definirati situacijo, v katero so umeščeni. Za uspešno 
delovanje in razumevanje organizacije, morajo prepoznati pričakovanja, vloge in vedenjske 
norme ter statusne strukture (Asforth 1985).  
Odgovore glede pričakovanj, delovanja in vlog ter norm, dobijo skozi simbolne interakcije, kjer 
se pomen sproti razvija skozi verbalne in neverbalne interakcije, gre za simbolne izmenjave, od 
oglaševanja do medosebnih pogovorov (prav tam;  Reichers 1985) 
Alvesson in Willmott (2001) trdita, da so ti pomeni zaznamovani z močjo, strategi človeških 
virov in management želijo aktivirati točno določene pomene, zato regulirajo identiteto in 
situacije v konsekstu organizacije, skozi štiri posrednike, in sicer: spodbujanje organizacijske 
identifikacije, ustvarjanje močne organizacijske kulture, uporabljajo posebne diskurze in 
omogočajo mikro emancipacijo zaposlenih. V nadaljevanju sledi opis teh štirih mehanizmov 
upravljanja jaza v normativnih organizacijah.  
3.2.1 Spodbujanje organizacijske identifikacije 
Ljudje sebe in druge uvrščajo v družbene kategorije. Gre za miselni pripomoček, za konstrukcijo 
realnosti in sredstvo za refleksivno identifikacijo. Na ta način osmišljajo družbeno realnost in 
družbenega okolja ter sebe v njem. Posamezniku omogoča, da umesti in definira sebe v 
družbenem okolju. Uvrščanje v družbene kategorije prinaša percepcijo enotnosti in pripadnosti v 
neko človeško skupnost. Posameznikom daje družbena identifikacija, ki poteka z uvrščanjem v 
kategorije, delen odgovor na vprašanje “kdo sem” (Tajfel in Turner, 1985). 
Turner (1984, str. 530) govori o “psihološki skupini”, v kateri si skupina ljudi deli isto družbeno 
identifikacijo in sebe definirajo z isto družbeno kategorijo. Pomembna je različnost ene skupine 
od druge, ker s tem zagotavlja edinstveno identiteto. Pomemben je tudi status skupine, boljši ko 
je status, boljša je identifikacija, ki poteka skozi med-skupinsko primerjavo. Rezultat je lojalnost 
in zavezanost ter vzpodbuja internalizacijo vrednot organizacije in občutek pripadnosti.  
Zato strategi človeških virov organizirajo delo tako, da poteka v skupinah, ustvarjajo različnost 
organizacije. Skrbijo za dober status skupine in oglašujejo dosežke skupine ter iz majhnih stvari 
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delajo velike. Organizacije ustvarjajo psihološke skupine, na način, da negirajo hierarhijo, 
poudarjajo skupnost in participativnost zaposlenih. Poteka pa tudi tako, da zmanjša možnost 
izbire za identifikacijo s kakšno drugo organizacijo ali skupino, saj se čas, ki ga zaposleni 
preživijo v organzaicjah podaljšuje, nudijo mnogo več kot samo delo, ampak tudi prostočasne 
aktivnosti (Alvesson in Willmott 2001; Fleming 2015). 
3.2.2 Ustvarjanje močne organizacijske kulture 
Organziacije si želijo, da se zaposleni počutijo del organizacije, zato poudarjajo vrednote in 
spodbujajo internalizacijo le-teh. Internalizacijo razumemo kot integracijo vrednot in pove, v kaj 
posamezniki verjamejo. Ker je že prej nastala organizacijska identifikacija, nastane med člani 
skupine homogenost v mnenjih in delovanju, ki je ekonomsko učikovito, saj ni konfliktov. Bolj 
ko je organizacijska struktura stabilna in notranje konsistentna (močnejša ko je kultura), večja je 
internalizacija (Ashforth 1985).  
Tako zaposleni sami sebe ne dojemajo več kot fizike, strojnike, računalničarje, ampak kot 
zaposlene v določeni organizaciji in kot del skupnosti te organizacije, ni več pomemben položaj, 
ki ga zaposleni zasedajo v organziacijski hierarhiji, kot je to veljalo za birokratsko organizacijo 
(Alvesson in Willmott, 2001; Fleming, 2015). 
Organizacijska kultura nosi “trditev edinstvenosti”, da je ta organizacija povsem drugačna od 
druge. Pozitivna in različna organizacijska identiteta prinaša podporo in lojalnost. Ker 
organizacije iščejo to različno identiteto, toliko vlagajo v oglaševanje, imena, logotipe, vodje, 
maskote. Torej imamo povezanost med simbolizmom in identifikacijo (Martin, Feldman, Hatch 
in Sitkin, 1983).  
3.2.3 Regulacija identitete z novimi diskurzivnimi praksami 
Internalizacijo vrednot in s tem močno organizacijsko kulturo strategi človeških virov 
vzpodbujajo z novimi diskurzivnimi praksami, ki uporabljajo postmoderno estetiko, ki slavi 
raznolikosti, začasnost, spektakel. Uporabljajo specifičen besednjak z motivi,  kot so zabava, delo 
v skupini, skupnostne prakse in poudarjajo pomen timskega dela in skupnih vrednot (Alvesson in 
Willmott 2001). 
 
20 
Management, ki se poslužuje normativnega nadzora, organizira aktivnosti, v katere vključuje 
zaposlene v organziaciji, kot so “team-buildingi”, kjer se zaposleni učijo delovanja v skupini, 
korporativna izobraževanja, organizirajo tudi skupinske prostočasne aktivnosti. Slednje kaže na 
povečan interes organziacij, za simbolni management, ki želi vplivati na identiteto tako, da 
manipulira simbole, kot so tradicije, miti, metafore in rituali ter fizično okolje. S tem pa proizvaja 
predstave o tem, kja je skupina in kaj organizacija predstavlja (Pfeffer, 1981). 
3.2.4 Mikro emancipacija  
Zaposlenim je danega več manevrskega prostora za organizacijo urnika, delovnih praks, čeprav 
parametre (kvaliteta in kvantiteta) še vedno določajo drugi, pa vendar, se poudarja 
demokratičnost in egalitarnost, ni duha ne sluha o hierarhiji. Podelitev svobode deluje kot 
emancipatorna, osnovana je na politiki indentitete, kot je članstvo v delovni skupini. Jezik 
osvoboditve, samo-realizacije, sredstvo za dosego konsenza in zavezanosti za cilje. Efekt dobrega 
počutja, v sodelovnaju z opolnomočenjem zaposlenih (Alvesson in Willmott, 2001) 
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4 Psihološki ideali liberalizma in normativni nadzor 
 
Mehanizmi regulacije identitete v organizacijah normativnega nadzora (prav tam) se v veliki meri 
prilegajo Beauvoisovim (2000) “psihološkim idealom liberalizma”. Kako je možno, da zaposleni 
imperative organizacije začnejo dojemati kot osebno željo in kako je mogoča dosega popolnega 
konsenza med organizacijo in zaposlenimi, lahko razložimo s kontekstom današnje liberalne 
demokracije, kjer demokracija služi kot označevalec individualne svobode, liberalizem pa tej 
svobodi daje vsebino, kjer velja: “Če agenti, obdarjeni z avtoriteto, na pravilen način ravnajo s 
svobodo podrejenih agentov, potem to podrejenih agentov, ne le ne spremeni v avtonomna bitja, 
temveč jih pripelje celo do tega, da imajo svoje podrejanje za vrednoto.” (Bouvois, 2000, str. 
137). 
 
4.1 “Temeljna napaka” 
Liberalne demokracije in organizacije normativnega nadzora so plodno gojišče za poudarjanje 
lastne osebnosti in zanemarjanja vpliva okoliščin. Ljudje medtem, ko poizkušajo razložiti svoja 
delovanja in svet, ki jih obdaja, zanemarjajo vpliv struktur. Socialna psihologija takšno umevanje 
poimenuje “temeljna napaka”, ki privede to tega, da posameznik “prisega, kako je tisto, kar 
nekdo hoče od njega, natanko tisto, kar je hotel narediti sam, ker mu to nekako ugaja in da je zato 
dobro, da je naredil to, kar je naredil in ne nečesa drugega.” (prav tam, str. 14). 
 
4.2 Internalnost 
Mehanizmi normativnega nadzora uporabljajo “temeljno napako” pri razlagah delovanja 
posameznikov in jim takšno umevanje tudi svetuje in predpisuje, gre za družbeno normo 
internalnosti. Slednja ljudi v liberalnih demokracijah deli na tiste, ki verjamejo v osebno svobodo 
in zanemarjajo vpliv okoliščin, ter tiste, ki se umevajo kot lutke v primežu struktur oziroma 
menijo, da se dogodki odvijajo neodvisno od njih. Prve - tiste, ki menijo, da lahko vplivajo na 
dogajanje, socialna psihologija označuje s pridevnikom “internalni” (prav tam). 
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V današnjosti zasledimo kult internalnosti, kjer so internalni subjekti uspešni in hvale vredni, v 
javni sferi se kaže z besedami kot so avtonomija, odgovornost in prilagodljivost ter fleksibilnost. 
Je družbena norma mišljenja in sodb, kjer ljudje pri razlagi vedenj poudarjajo vzročno vlogo 
akterja: “Internalnost je način razmišljanja, ki je v naših liberalnih demokracijah statistično 
povezan z družbeno ali celo s povsem ekonomsko vrednostjo” (prav tam, str. 52). 
Razlage delovanja, ki poudarjajo vzročno težo akterja, delujejo v normativnih situacijah, v 
katerih ljudje želijo pokazati, da so vredni spoštovanja in plačila. Gre za samoreprezentacijo v 
situacijah formalnega vrednotenja, ki odločajo o družbeni prihodnosti posameznika. Slednji 
stremi k ustvarjanju lepe in pravilne podobe v očeh ocenjevalca, ki ga enači z družbeno presojo 
(prav tam, str. 58-63). 
Temeljna napaka in kult internalnosti sta eni izmed karakteristik psiholoških idealov liberalizma, 
ki jih management uporablja v svojih nadzorovalnih tehnikah. Beauvois (2000) je opredelil štiri 
psihološke ideale liberalizma: (1) internalnost in personologija, kjer posameznik v sebi in svoji 
osebnosti vidi izvor tega, kar počne in kar se mu dogaja, (2) poudarjanje pomena identitete, kar 
pomeni, da je zaposleni neprestano v iskanju svoje lastne resničnosti, (3) poudarjanje 
individualnosti, kar pomeni, da se posameznik ne identificira z resničnostjo moškega, ženske, 
delavca, pač pa poudarja svojo lastno resničnost, na delu je individualna diferenciacija, kjer v 
uniformnosti posameznik išče edinstvenost. Zadnji ideal je ideal samozadostnosti, kjer 
posameznik išče in tudi zadovoljuje lastne potrebe brez pomoči drugih. Ti ideali liberalizma 
omogočajo vzpostavitev vrednostnih razlik med ljudmi (prav tam, str. 92-94).  
 
4.3 Podelitev svobode 
Ena izmed štirih tehnik upravljanja jaza v normativnem nadozru po Alvesson in Willmott (2001) 
je mikroemancipacija, ki jo lahko razumemo kot podelitev svobode v kontekstu organizacije. To 
pomeni, da je zaposlenim podeljena svobodna izbira glede odločanja o dolžini delovnega časa, o 
obsegu dela in zadolžitev. Delo in delovno mesto razumemo kot eno izmed številnih okoliščin, 
kjer so posamezniki primorani storiti neko dejanje, čeprav okoliščine na prvi pogled dajejo vtis 
svobode in svobodne izbire ter delovanja. Tako nastane prisila okoliščin, kjer so dejanja 
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(opravljanje zadolžitev na delovnem mestu) izsiljena, podelitev sovobode na delovnem mestu pa 
je zgolj fikcija, ki pa ima zelo pomembne in povedne učinke – sproži racionalizacijo. 
Zaposleni, ki so umeščeni v dogodek prisilne podreditve (delegiranje del, sprejemanje dodatnih 
zadolžitev, sprejemanje prekomernega dela ipd.) in jim je hkrati podeljena svoboda, privzamejo 
nova prepričanja in motivacije, ki so skladne z njihovimi dejanji: 
gre za racionalizacijo obnašanja, ki je bilo v trenutku privolitve sporno, kot je bilo z vidika 
predhodnih prepričanj ali motivacij. Da se posamenzik izkoplje iz stanja disonance, mora 
spremeniti svoj znanja in vrednotenja, ki jih ima v glavi ali spominu. Tedaj se sproži psihološki 
proces racionalizacije. Zaradi tega procesa je obnašanje na koncu manj sporno in pridobi 
vrednost, ki postane osebna. Posledično se obnašanje ne kaže kot osebna podreditev in 
posameznik meni, da je svoboden (Beauvois, 2000, str. 107-110). 
Dejavnost, ki je izsiljena, se spremeni v vrednoto in ustvarja prepričanje o lastni svobodi in 
samouresničevanju. V dejanskosti pa je ravno tista oseba, ki podeli svobodo (nadrejeni v 
organizaciji) pravzaprav oseba, ki pričakuje podreditev – prostovoljno podreditev. 
Tako so interesi zaposlenih in interesi organizacij združeni s pomočjo specifičnega upravljanja 
jaza. Uspešnost teh mehanizmov se kaže v tem, da posameznik prisega, da je tisto, kar 
organizacija želi od njega, natanko tisto, kar tudi želi on sam in posledično postane nekdo, ki mu 
je delo v veselje in postane strokovnjak z duhom in užitkar s srcem ter hkrati še verjame v lastno  
svobodo. Kult internalnosti, kot ga opiše Beauvois, je v veliki meri skladen posebnemu 
dojemanju človeka kot podjetnika samega sebe, ki je nastal z rojstvom in vzponom liberalizma in 
ga je Michel Foucault (2015) poimenoval homo economicus. 
 
24 
5 Homo economicus v skupnosti 
 
Michel Foucault je v sedemdesetih letih prejšnjega stoletja analiziral nemški liberalizem in 
liberalizem ameriške čikaške šole in s tem popisal še eno analizo podrejanja oziroma izvajanja 
oblasti – naraščujoč pomen neoliberalne misli, ki je v zadnjih letih krepko pokazal svoje 
posledice. Foucault pokaže, kako je podjetniški diskurz pridobil pomen v družbenem svetu in 
kako je specifičen način dojemanja človeka kot homo economicusa postal vseprisoten in uvede 
koncept vladnosti, ki se ukvarja s produkcijo subjektov. Moč je postala pozitivna na način, da 
povečuje možnosti in priložnosti za subjekte (tako se tudi managerski šef ne poslužuje 
represivnih sredstev, pač pa povečuje možnosti in priložnosti za zaposlene). 
Civilna družba se je skozi moderno transformirala na način, da so državljani postali dojeti kot 
individui, katerih identitete so definirane skozi trg. Slednji prevlada v vseh sferah družbe, tudi v 
sami človekovi subjektivnosti. Vse enote družbenega tkiva zadobijo obliko podjetja. “Gre za 
aplikacijo ekonomskega rešeta na družbene pojave” (prav tam str, 215). To pomeni, da družba in 
človeško delovanje pričneta delovati po principu investicija-strošek-dobiček, s tem pa se oblikuje 
poseben odnos posameznika do samega sebe, do časa, okolja, prihodnosti, skupine in države 
(prav tam, str. 217). 
 
5.1 Homo economicus 
Ideal in podoba človeka, ki se sklada s potrženjem družbe, Foucault imenuje homo economicus. 
“Gre za človeka kot podjetnika samega sebe in ni človek menjave in potrošnje pač pa človek 
podjetja in proizvodnje” (prav tam, str. 130). 
Homo economicus je samo-ustvarjajoči subjekt, ki prevzame odgovornost za delo na sebi, za 
povečevanje lastne vrednosti in privlačnosti. Tako Foucault (2015, str. 145) “nadazdnje pa mora 
njegovo življenje samo - skupaj z denimo njegovim odnosom do zasebne lastnine, njegovim 
odnosom do družine, gospodinjstva, z njegovim odnosom do zavarovanja, z njegovim odnosom 
do upokojitve - narediti iz njega nekakšno neprekinjenjo in mnogotero podjetje.”  
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Homo economicus postane način bivanja, ki temelji na individualizaciji in marketizaciji – 
marketizaciji samega sebe, skupka znanj in karakteristik, ki bojda vodijo do uspešnega življenja. 
Podjetniško sebstvo ima nadzor nad občinstvom, je bojda avtonomno in vpeto v družbo 
konkurence. Pri čemer je slednja razumljena kot “princip reda na področju tržnega gospodarstva” 
(Foucault, 2015, str. 138).  
Temelji družbe, katere ogelni kamen je konkurenca (tega so se zavedali že prvi teoretiki 
liberalizma), so trhli. Gre namreč za princip, ki prej razkraja kakor združuje. Zato so liberalni 
misleci moderne predlagali vzpostavitev posebne politike, ki dovoljuje konkurenco in hkrati s 
tem uvedbo moralnega okvirja, ki skrbi za delovanje skupnosti in integracijo posameznikov (Prav 
tam, str. 219): 
Konkurenca je ureditveni in vodstveni princip na ozkem področju tržnega gospodarstva, 
osnovanem na delitvi dela, ni pa princip, na katerem bi lahko zgradili družbo kot celoto. 
Sociološko-moralno je celo nevaren princip, ki prej razpušča, kakor povezuje. Da konkurenca ne 
bi delovala kot socialno razstrelivo in da se tudi sama ne bi izrodila, predpostavlja neko čim 
čvrstejšo integracijo onkraj gospodarstva, čim močnejši politično-moralni okvir, rabi se 
nerazgrajena skupnost ljudi, ki so pripravljeni sodelovati, ki so naravno ukoreninjeni in 
umeščeni v družbo.  
Zavoljo uspešnega delovanja potržene družbe, se razvijejo vrednote, ki jih Foucault imenuje 
“tople” in predstavljajo protipol hladnega mehanizma konkurence. Tako se doseže, da 
posameznik ni več odtujen v razmerju do svojega delovnega okolja, do svojega časa življenja, do 
svojega gospodinjstva, do svoje družine, do svojega naravnega okolja. Okrog posameznika se 
obnovijo sidrišča za “Vitapolitik”, ki ima za svojo nalogo poravnavo vsega hladnega, 
preračunljivega, racionalnega in mehanskega v ekonomski igri konkurence (prav tam. Str. 218). 
Organizacije izbirajo, trenirajo, ocenjujejo in disciplinirajo zaposlene, da sprejmejo zahteve trga. 
Vendar je pomen participacije na trgu v današnjosti sam po sebi redefiniran, ne zalsedimo krute 
in alienizirajoče realnosti konkurence, ki mora biti nekako sprejeta s strani zaposlenih. 
Participacija na trgu v današnjosti postane arena, v kateri nekdo lahko in mora najti zadovoljitev 
in osebnostno rast. Zaposleni v organizacijah spremenijo predstavo svojih aktivnosti v samo-
akutalizirajočo smer (Vallas in Cummins, 2015). 
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5.2 Paradoks 
Vidimo, da je paradoks med diskurzom posameznika kot podjetnika samega sebe in normativnim 
nadzorom v organizacijah, ki želijo doseči skupnostne prakse, delo v skupinah, sodelovanje in 
zavezanost podjetju – zgolj navidezen. 
Uporaba normativnih tehnik nadzora služi kot politično-moralni okvir za gradnjo nerazgrajene 
skupnosti ljudi, ki so pripravljeni sodelovati, namreč omogoča konkurenco, onemogoča da bi 
konkurenca delovala kot socialno razstrelivo. Tako organizacije razvijajo vrednote, ki jih, 
Foucault imenuje “tople” in so protipol hladne konkurence. Posamezniki zaradi toplih vrednot 
niso več odtujeni v razmerju do delovnega okolja, časa.  
Paradoks diskurza posameznika kot podjetnika samega sebe, ki mora investirati vase in tekmovati 
na trgu, in na drugi strani zahteve organizacij po delu v skupinah, sodelovalnosti, pripadnosti in 
zavezanosti torej ni paradoks sam po sebi. Kot je pokazal Foucault, gre za dve plati istega 
kovanca (potrženja družbe), ki na eni strani potrebuje konkurenco, ki deluje hladno in 
odtujevalno ter na drugi strani tople vrednote, ki omogočajo, da se ta konkurenca ne razgradi. 
Tako tudi aktivnosti kot so skupinsko delo, grajenje skupnosti, delujejo po principih tržnega 
delovanja, saj se dogajajo zavoljo ekonomske učinkovitosti. Zadovoljni zaposleni so produktivni 
zaposleni. Gre za aplikacijo ekonomskega rešeta na skupnostne prakse. 
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6 Strokovnjaki z duhom in užitkarji s srcem  
 
Homo economicus v skupnosti, je strokovnjak z duhom in užitkar s srcem. Nastane zaradi 
inkorporacije psiholoških idealov liberalizma v prakse managementa, potrženja družbe in razvoja 
“toplih vrednot”. Normativni nadzor, ki poteka skozi spodbujanje organizacijske identifikacije, 
ustvarjanje močne organizacijske kulture in z novimi diskurzivnimi praksami ter z mikro 
emancipacijo so ustvarja nove in drugačne posameznike, ki so nasprotj Webrovih “strokovnjakov 
brez duha in užitkarjev brez srca” (Weber 2002, str. 206-207), v birokratskih organizacijah. 
Zgodi se, da imajo zaposleni svoje delo vsaj na deklarativni ravni radi in jih veseli, strukture pa 
zadobijo nekatere neracionalne značilnosti. Weber je za čas birokratskega nadzora napisal, da je 
puritanec hotel biti poklicni človek, v birokracijah pa so posamezniki to primorani biti. Danes, v 
kontekstu novih organizacij, z normativnim nadzorom pa lahko dodamo, da smo zopet v fazi, ko 
posamezniki želijo biti poklicni ljudje, temu pa ni več tako zaradi nauka o predestinaciji, pač pa 
zato, ker je management v svoje prakse vključil psihološke ideale liberalizma in skupaj s 
kulturnimi ikonami in promotorji samo-realizacije in srečnosti, uspešno ustvaril mitologije dela 
in tako (po)ustvarja novi duh kapitalizma (Weber, 2002, Fleming, 2015). 
 
6.1 Duh je ušel iz kletke 
Novi duh kapitalizma, ki je vase vključil anti-kapitalistične zahteve družbenih gibanj iz 
šestdesetih let prejšnjega stoletja, ni značilen samo za prakse managementa v določenih 
organizacijah, pač pa je del javne sfere.  
Simbol novega kapitalizma so sproščeni kul kapitalisti (Peck, 2010; Tokumitsu 2015), ki so 
mnogo pripomogli k ustvarjanju novega duha kapitalizma in normativni nadzor razširili izven 
notranjega upravljanja organizacij, v javno sfero. Na slednje zgovorno kaže govor Steva Jobsa, 
na Stanfordovi univerzi, leta 2005: “Morate najti kar vas veseli. To velja tako za vaše delo kot za 
vaše zasebno življenje. Vaše delo bo zapolnilo večino vašega časa, in edina pot, da ste resnično 
zadovoljni v življenju je, da najdete, kar vas veseli in počnete to, v kar verjamete.  Edina pot, da 
ustvarite dobro delo, je, da počnete, kar imate radi.” (prav tam, 2015). 
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Nasvet, da naj posamezniki počnejo in najdejo kar jih veseli, na prvi pogled deluje neškodljiv in 
morda celo koristen. V govoru zaznamo vrednote današnjega dela, ki so komplementarne 
normativnim nadzornih tehnikam. Poudarek je na individualnosti sporoča, da s tem, ko ljudje 
delajo, kar jih veseli, niso samo bogati in močni, pač pa tudi objublja, da bodo tudi oboževani in 
cenjeni v javni sferi, s strani množic. Govor sporoča, da je vsak posameznik poseben in da ga bo 
njegova posebnost vodila do tega, da bo počel, kar ima rad. Opravljanje dela pa omogoča, da so 
posebnost in kreativnost posameznika vedno prikazane, prepoznane, nagrajene in tudi 
monetizirane. Zasledimo estetizacijo in mitologizacijo dela, kjer delo ni več nekaj, kar nekdo dela 
za kompenzacijo ukradenega časa, ampak iz ljubezni do samega sebe. Gre za velik dosežek 
managementa in javne sfere, ki sta ljudi prepričala, da verjamejo, da delo služi njim in ne trgu ter 
oblastnikom. Zato je danes v vzponu osebno znamčenje, s pomočjo katerega posamezniki in 
posameznice trgu in javni sferi sporočajo, svojo vrednost in uspešnost (Ilies, 2018). 
 
6.2 Osebnostno znamčenje 
Homo economicus je način bivanja, ki temelji na individualizaciji in marketizaciji samega sebe 
(karakteristik in kompetenc). To je podjetniško sebstvo, ki ima nadzor nad svojim občinstvom in 
je avtonomno. Gre za nove oblike delavskih identitet fleksibilne subjektivnosti, kjer so zaposleni 
vzpodbujani k uporabi sredstev korporativnega marketinga, da trgu pokažejo svoje kompetence 
(Foucault 2015; Vallas in Cummins, 2015). 
Uporabo korporativnega marketinga današnja svetovalna psihološka literatura imenuje 
osebnostno znamčenje. Slednje ljudi vzpodbuja, da sami sebe dojemajo kot kapitalistično 
podjetje in iz skupka karakteristik in kompetenc, ki jih posedujejo, ustvarjajo svojo lastno 
znamko s pomočjo družabnih omrežij (Facebook, Instagram, Linkedin) in tudi v medosebnih 
interakcijah (Ilies, 2018). 
Večina produktov, storitev in dobrin v današnjosti je podvržena znamčenju, zavoljo večje 
konkurenčnosti na trgu (večje prodaje), to pomeni, da želijo marketinške strategije povečati 
vidnost produkta/storitev/dobrin. Marketinške tehnike, sicer značilne za objekte so danes 
aplicirane na na subjetke in njihova življenja kot taka. Posamezniki, ki posvojijo diskurz osebne 
in profesionalne rasti, pravzaprav prevzamejo teorijo in prakso znamčenja ter jo aplicirajo na 
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lastno identiteto. Pomeni “način, kako oseba ustvarja in upravlja ugled v osebnem in 
profesionalnem življenju” (Vallas in Cumminson, 2015) 
 Njihov glavni cilj je, tako kot za dobrine, visoka vidnost na trgu, povečanje vidnosti, ugleda in 
ustvarjanje določenega slovesa, iz sebe ustvarjajo znamko, ki nagovarja občinstvo. Osebno 
znamčenje je pravzaprav neprestano razkazovanje posedovanja psiholoških idealov liberalizma s 
pomočjo družabnih omrežij – ustvarjajo in poustvarjajo kult internalnosti, kažejo, da so, rečeno z 
Beauvoisom (2000) “LZVSP” (ljudje zagotovo vredni spoštovanja in plačila).  
Strategije osebnega znamčenja od posameznic_kov zahtevajo refleksivnost in s tem vzpodbujajo 
akterje h kritični samo-evaluaciji, da venomer “spoznavajo same sebe” in poizkušajo upravljati z 
vtisom, ki ga dajejo drugim o sebi.  
 
6.3 Sam svoj tiranski šef 
Kritična samo-evaluacija in neprestana refleksivnost vodita v perfekcionizem. Psihologa Thomas 
Currann in Andrew Hill sta v nedavni raziskavi med študenti odkrila nov koncept 
perfekcionizma, ki sta mu nadela pridevnik “neoliberalni”. Gre za perfekcionizem, ki je vpet v 
okolje, prihaja iz okolja in je zapovedan iz okolja. Je družbeno predpisan in povzroča, da imajo 
ljudje nerealno visoka pričakovanja do sebe. Gre za najbolj izčrpavajoč tip perfekcionizma, ki 
prinaša občutke tesnobe in paranoje, ker posameznik/posamenzica meni, da ga njegova okolica 
neprestano ocenjuje in išče napake, da ga bo lahko izločila iz družbe (Currann in Hill, 2017). 
Gre za željo biti popoln. Avtorja vzrok vidita v neoliberalizmu, ki povečuje tekmovalnost in 
promovira ambicioznost ter povezuje vrednost posameznika s profesionalnimi dosežki. Na mikro 
ravni posamenzikov in posameznic to povzroči nevrotično samoocenjevanje, občutke nevrednosti 
in strahu pred negativno družbeno evaluacijo. Ko je perfekcionizem dojet, kot da prihaja od 
drugih, potem posamezniki dojemajo družbeni svet kot pretirano zahteven in, da jih drugi 
neprestano sodijo in da morajo kazati popolnost, da si zagotovijo družbeno odobravanje.  
To pa je povezano z osebnostnim znamčenjem. Neoliberalni svet namreč ustvarja okolje, kjer je 
vsaka oseba svoja lastna znamka, svoj lastni ambasador znamke v neskončnem morju 
tekmovalnosti. Posamezniki tako dojemajo družbeni svet, kot da vedno zahteva, da se 
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dokazujejo, svojo vrednost stalno kažejo in spoštovanje kolegov je zgolj pogojno. Pri čemer 
neoliberalizem razumemo kot model družboslovnih ved in ekonomije, ki obudi (neo) principe 
liberalnega kapitalizma devetnajstega stoletja. Dvigne trg in tržno osnovane sisteme medosebne 
evaluacije na nivo državno podprtih norm (Davies, 2014, Foucault, 2015) 
Posledica je vzpon perfekcionizma, ki je povezan s tesnobo, depresijo. Perfekcionizem povzroča, 
da se bojimo drug drugega, da smo negotovi glede sebe, svoje prihodnosti in onemogoča 
solidarnost in emancipatorno kolektivno delovanje (Curann in Hill, 2017). Tako se ne potrebuje 
več tiranskih šefov, ki bi zaposlene neprestano nadzorovali in kaznovali, saj imajo zaposleni 
tirana v sebi, zato se lahko management maskira v prijaznost in spektakel.  
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7 Za konec  
 
V diplomskem delu smo želeli pokazati, kako sturkturne spremembe in s tem nove prakse 
managementa inkorporirajo psihološke ideale liberalizma in s tem lajšajo “prostovoljno” 
podrejanje zaposlenih. Psihološki ideali liberalizma – internalnost, poudarjanje identitete, 
individualnost in samozadostnost so postali del praks managementa, ki spodbujajo organizacijsko 
identifikacijo, ustvarjajo močno organizacijsko kulturo, uporabljajo nove disurzivne prakse in 
podeljujejo svobodo oziroma omogočajo mikro emancipacijo zaposlenih. Posledično organizacije 
ne rabijo več tiranskih nadrejenih, da bi zaposleni v organizacijah zasledovali učinkovitost, ker je 
tiranski nadrejeni že v zaposlenih, v njihovih percepcijah.  
Najprej smo pokazali karakteristike birokratskih organizacij, z birokratskim nadzorom, kjer ima 
vsak posameznik svoje mesto, in vsako mesto točno določeno funkcijo, ki ne sme odstopati od 
utečenih pravil. Tovrstna racionalizacija delovnih mest, je ustvarila železno ohišje, oziroma 
železno kletko, v kateri se nahajajo zaposleni, ki jih je Max Weber poimenoval “strokovnjaki 
brez duha in užitkarji brez srca”. Zaposleni v birokratskih organizacijah so odtujeni od svojega 
dela in prikrajšani za kreativnost in individualnost. Birokracijo smo razložili zato, da smo lahko 
pokazali na strukturne spremembe, ki jih umeščamo v šestdeseta leta dvajsetega stoletja in s tem 
ponazorili obrat v delovanju organizacij, ki so posvojile način normativnega nadzora (Kunda 
1992).  
Družbena gibanja šestdestih so zahtevala družbene pogoje, kjer delo in samo-realizacija hodita z 
roko v roki, za dosego tega cilja so uporabila ideologijo srečnosti. Tako Herbert Marcuse (1970, 
str. 92): “Delo je v svoji prvotni obliki medij, za polno človekovo samo-uresničitev in 
izpopolnitev, za poln razvoj njegovih potencialnosti.” Zahteve družbenih gibanj so strukturne 
spremembe inkorporirale vase.  
Tako je delo danes dojeto in tudi oglaševano kot nekaj, kar izpopolnjuje posameznika in oplaja 
vrednost posameznika in njegove osebnosti na trgu. Organizacije izbirajo, trenirajo, ocenjujejo in 
disciplinirajo zaposlene, da sprejmejo zahteve trga. Vendar je pomen participacije na trgu v 
današnjosti redefiniran – ne zasledimo zgolj krute in alienizirajoče realnosti konkurence, ki mora 
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biti nekako sprejeta s strani zaposlenih. Delovanje na trgu v današnjosti postane arena, v kateri 
nekdo lahko in mora najti zadovoljstvo in osebnostno rast. Spremeni se predstava lastnih 
aktivnosti v samo-aktualizirajočo smer (Beauvois 2000; Foucault 2015; Vallas in Cummins, 
2015).  
Tako se na prvi pogled zdi, da se je železna kletka birokratskega nadzora umaknila 
normativnemu nadzoru, ki je dojet kot da sploh ni nadzor, pač pa zgolj prijaznost managementa. 
Vendar, opozarjamo na tretjo dimenzijo, da se kletka birokratskega nadzora sploh ni umaknila, 
pač pa delujeta dve klekti v tandemu, ki ena drugo omogočata. Ena je železna, ki pomeni 
zasledovanje učinkovitosti in konkurenčnost med posamezniki. Druga je iz kulturnega materiala, 
ki prinaša srečnost in (navidezno) skupnost.  
Normativni nadzor je namreč v veliki meri izvajan prav s pomočjo mehanizmov birokratskega 
nadzora v organizacijah, vendar na način, da ti mehanizmi zahtevajo zanikanje njih samih s strani 
zaposlenih. V organizacijah še vedno zasledimo hierarhijo, ki je zaradi postmodernega 
besednjaka in konteksta liberalne demokracije manj vidna. Še vedno so do določene mere oblike 
dela standardizirane. Delo kljub trudu organizacij še vedno ne predstavlja igre in moratorija od 
vsakdanjosti. Tudi racionalno zasledovanje ekonomske učinkovitosti je še vedno prisotno.  
Ker ukazi v današnjih organzacijah resda niso dani direktno iz hierarhije,  pač pa gre za 
deteritorializirano funkcijo, ki se nahaja v dinamiki skupine in tako prežema vse fragmente dela 
(Berardi 2009), se delo lahko kaže kot ne-delo in svoboda, ki jo omogoča mikro emancipacija v 
smislu fleksibilnih urnikov in avtonomije pri razporejanju dela, je lahko tudi zares dojeta kot 
osvobajajoča, vendar moramo biti previdni, saj parametre uspešnosti, kot so kvaliteta in 
kvantiteta še vedno določajo drugi (tisti, ki so locirani višje v hierahiji, ki naj ne bi več obstajala). 
Tako sledi sklep, da se organizacije dandanašji poslužujejo dveh nadzorovalnih mehanizmov. In 
sicer normativnega in birokratskega. S tem se ohranja železna kletka, ki jo ornamentira 
normativni nadzor in njega tehnike, ki delujejo privlačno. To povečuje nadzor nad zaposlenimi, 
le da tokrat, zaradi normativnih tehnik in inkorporacije psiholoških idealov liberalizma, to ni 
videno na prvi pogled.  Če je za birokratski nadzor značilno, da obstaja manj možnosti, da se bo 
uprl delavec, ki ve, da ima določen položaj, kakor pa delavec, ki ne more doumeti, kakšna je 
njegova funkcija, z normativnim nadzorom pridodajamo, da pa sploh ni nikakršne možnosti, da 
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se bo uprl nekdo, ki ve kakšno funkcijo ima, hkrati pa mu ta funkcija še omogoča formacijo 
identitete in mu je predstavljena kot nekaj, kar ga veseli in mu omogoča samorealizacijo. Ste že 
videli sindikat delavcev v kreativnih industrijah? 
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